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ABSTRACT 
Purpose of this research to analyze the effect of compensation, work 
environment and career development on employee satisfaction. Population of this 
research on PT Pegadaian Area Surakarta. The sampling technique used sensus with 
52 samples. The type of data used quantitative and qualitative data. Source of data 
used primary data and secondary data. The technique of collecting data used 
questionnaires and literature. The data analysis technique used multiple linear 
regressions. The results showed that compensation has significant effect on employee 
work satisfaction. Work environment has significant effect on employee work 
satisfaction. Career development has significant effect on employee work satisfaction. 
Compensation is the dominant variable effect on employee work satisfaction. 
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PENDAHULUAN 
Keberhasilan suatu organisasi dalam 
mencapai tujuan organisasi untuk mewujudkan 
visi dan misinya sangat tergantung dari peran 
dan kualitas sumber daya manusia yang ada di 
dalam organisasi. Oleh karenanya diperlukan 
pengembangan sumber daya manusia secara 
kontinyu agar diperoleh sumber daya manusia 
yang berkualitas, sehingga dalam bekerja da-
pat memberikan hasil yang optimal. Pemanfa-
atan sumber daya manusia dengan baik akan 
sangat berpengaruh dan memiliki dampak po-
sitif untuk meningkatkan kepuasan karyawan 
dalam perusahaan. Secara konseptual, sumber 
daya manusia merupakan asset, biaya revenue 
center dan komponen kritis dari organisasi 
(Marwansyah, 2010: 6), untuk itu dalam pe-
ngelolaannya dibutuhkan perhatian terhadap 
aspek psikososial dari para karyawan seperti, 
suasana kerja, pendapatan, kesejahteraan kar-
yawan dan keluarganya, penempatan karya-
wan, penilaian kinerja, pendidikan berkelan-
jutan dan lain sebagainya. Salah satu unsur 
penting dalam pengelolaan sumber daya ma-
nusia adalah sistem kompensasi, di mana salah 
satu tujuan dari pemberian kompensasi adalah 
untuk menarik dan mempertahankan serta me-
motivasi karyawan dan meningkatkan kepusan 
kerja. 
Kepuasan kerja menurut Malayu SP. Ha-
sibuan (2009: 202) merupakan sikap emosio-
nal yang ditunjukkan oleh seorang karyawan 
yang menunjukkan sikap menyenangi dan 
mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja ber-
orientasi pada sikap individu karyawan terha-
dap tugasnya. Karyawan dengan tingkat kepu-
asan kerja yang tinggi memiliki sikap positif 
terhadap kewajibannya, sedangkan yang tidak 
puas akan memiliki sikap negatif terhadap 
kewajibannya. Karyawan mempunyai tingkat 
kepuasan yang berbeda terhadap sistem nilai 
yang berlaku. Tingginya penilaian terhadap 
kegiatan dan keinginan yang dirasakan karya-
wan, berdampak pada tingginya kepuasan 
yang diperoleh, maka kepuasan kerja adalah 
penilaian yang menunjukkan perasaan sikap 
kepuasan dalam bekerja. 
Kepuasan kerja dapat membuat pegawai 
bekerja lebih profesional, disiplin dan mampu 
menyelesaikan program kerja yang ada dengan 
tepat dan hasil kerja yang baik, salah satu hal 
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pe-
gawai adalah kompensasi. Menurut Sondang 
P. Siagian (2007: 253) jika pegawai diliputi 
oleh rasa tidak puas atas kompensasi yang 
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diterimanya dampaknya bagi organisasi akan 
sangat bersifat negatif artinya apabila perma-
salahan kompensasi tidak dapat terselesaikan 
dengan baik maka dapat menurunkan kepuas-
an kerja pegawai. Kompensasi sangat penting 
bagi pegawai dan perusahaan. Penting bagi 
karyawan karena merupakan ukuran dari hasil 
kerja yang diperoleh karyawan dan penting ba-
gi perusahaan karena merupakan cermin dari 
pada organisasi untuk mempertahankan sum-
ber daya manusia yaitu karyawan agar mem-
punyai loyalitas dan komitmen yang tinggi 
bagi perusahaan. 
Faktor lain yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja pegawai adalah lingkungan 
kerja. Lingkungan kerja merupakan segala 
sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam men-
jalankan tugas yang dia emban atau yang men-
jadi tanggung jawabnya. Untuk meningkatkan 
produktivitasnya maka lingkungan kerja sa-
ngat mempengaruhi kinerja, karena lingkung-
an kerja yang baik akan menciptakan kemu-
dahan pelaksanaan tugas. Sedarmayanti (2007: 
52) menyatakan bahwa lingkungan kerja ini 
sendiri terdiri dari lingkungan kerja fisik dan 
non fisik yang melekat dengan karyawan 
sehingga tidak dapat dipisahkan dari usaha 
pengembangan kinerja karyawan. 
Begitu juga pengembangan karier juga 
dapat meningkatkan efisiensi kerja organisasi. 
Ketidakpuasan karyawan terhadap karier me-
reka akan menimbulkan biaya tersendiri yang 
kadang cukup signifikan bagi kinerja organi-
sasi. Pentingnya melakukan pengembangan 
karier bagi karyawan adalah karyawan akan 
merasa terbantu dalam bekerja dan dalam 
mencapai karier yang diinginkan, karyawan 
merasa dihargai dan diperhatikan, sehingga 
akan merasa menjadi bagian integral organi-
sasi. Implikasinya keinginan untuk keluar atau 
munculnya ketidakpuasan dalam bekerja akan 
semakin menurun. Memberikan perhatian ter-
sendiri pada pengembangan karier karyawan 
akan meningkatkan motivasi karyawan, loyali-
tas dan komitmen mereka pada organisasi, ser-
ta mendorong kepuasan individual karyawan 
yang bersangkutan, untuk mendukung proses 
pengembangan karier yang sesuai dengan 
konsep karier baru, maka individu diharapkan 
mampu menrencanakan karier sendiri dengan 
melihat kompetensi yang mereka punyai dan 
mempertimbangkan peluang yang ada. 
Pegadaian merupakan salah satu badan 
usaha milik negara yang bergerak di bidang 
jasa untuk menyalurkan uang pinjaman atas 
dasar hukum gadai dengan tingkat bunga yang 
rendah, dalam menunjang operasional usaha-
nya maka Pegadaian memerlukan tenaga kerja 
yang kompeten dalam bidangnya dalam meng-
hadapi kompetisi yang semakin ketat ini. 
Pegadaian telah melakukan berbagai upaya 
pengelolaan dan pengembangan sumber daya 
manusia dalam mendukung keberhasilan 
bisnisnya.  
Hasil observasi pendahuluan pada Pega-
daian Cabang Purwotomo Surakarta bahwa 
ruang kerja pegawai yang dinilai masih terlalu 
sempit, sehingga konsentrasi pegawai sering 
terganggu karena kecenderungan untuk selalu 
mengobrol antar pegawai lebih besar diban-
ding dengan mengerjakan tugas yang seharus-
nya diselesaikan, selain itu tidak proporsional-
nya sistem pemberian remunerasi dalam ben-
tuk gaji dan tunjangan menyebabkan pegawai 
ada yang kurang serius dalam melakukan 
pekerjaan dan apabila hal ini dibiarkan secara 
terus menerus maka akan menurunkan kepuas-
an kerja pegawai. Selain itu jarangnya prog-
ram pelatihan dalam upaya pengembangan 
karier bagi pegawai.  
Tujuan penelitian ini adalah untuk 
menganalisis signifikansi pengaruh pengaruh 
kompensasi, lingkungan kerja, pengembangan 
karier terhadap kepuasan kerja pegawai dan 
menganalisis variabel (kompensasi, lingkung-
an kerja dan pengembangan karier) yang 
dominan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja 
pegawai.  
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian 
ini adalah: 
1. Kompensasi berpengaruh signifikan terha-
dap kepuasan kerja pegawai 
2. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai 
3. Pengembangan karier berpengaruh signifi-
kan terhadap kepuasan kerja pegawai,  
4. Kompensasi merupakan variabel yang do-
minan pengaruhnya terhadap kepuasan 
kerja pegawai  
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METODE PENELITIAN 
Populasi penelitian pegawai PT Pega-
daian Area Surakarta. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan sensus dengan sampel 
52 pegawai. Jenis data menggunakan data 
kualitatif dan data kuantitatif. Sumber data 
menggunakan data primer dan data sekunder. 
Teknik pengumpulan data menggunakan 
kuesioner dan studi pustaka. Teknik analisis 
data regresi linear berganda. 
 
HASIL PENELITIAN 
Gambaran Responden 
Hasil karakteristik responden tersebut 
diketahui bahwa responden laki-laki sebanyak 
29 orang (55,8 persen) dan responden perem-
puan sebanyak 23 orang (44,2 persen). Karak-
teristik berdasarkan dengan tingkat pendidikan 
SMA sebanyak 9 orang (17,3 persen) dan res-
ponden dengan tingkat pendidikan Perguruan 
Tinggi sebanyak 43 orang (82,7 persen) 
sedangkan tidak ada responden yang mempu-
nyai tingkat pendidikan SD maupun SMP (0,0 
persen). Responden dengan masa kerja kurang 
dari 10 tahun sebanyak 7 orang (13,5 persen), 
responden dengan masa kerja 10 – 20 tahun 
sebanyak 33 orang (63,5 persen) dan respon-
den dengan masa kerja lebih dari 20 tahun 
sebanyak 12 orang (23,0 persen). 
 
Uji Instrumen dan Asumsi Klasik 
Hasil uji instrumen penelitian diketahui 
bahwa keseluruhan variabel yaitu kompensasi, 
kompensasi, lingkungan kerja, pengembangan 
karier dan kepuasan kerja valid dengan p value 
< 0,05 dan reliabel karena nilai cronbach alpha 
> 0,60. Hasil uji asumsi klasik diketahui bah-
wa data bebas dari multikolinearitas, bebas 
heteroskedastisitas, bebas autokorelasi dan 
data terdistribusi normal.  
 
Regresi Linear 
Analisis regresi linear berganda dengan 
hasil pada tabel 1 di bawah ini. 
 
 
Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Variabel  Koefisien Regresi t hitung Signifikan 
Konstanta  
Pengetahuan 
Sikap 
Norma subjektif 
6,486 
0,546 
0,261 
0,205 
 
4,643 
2,861 
2,249 
 
0,000 
0,006 
0,029 
F = 40,383  0,000 
Adjusted R
2
 = 0,698   
Sumber: Data primer diolah 2015 
 
Hasil persamaan regresi beserta interpre-
tasinya adalah:  
 
Y = 6,486 + 0,546X1 + 0,261X2 + 0,205X3.  
 
Nilai konstanta (a) bertanda positif, yaitu 
6,486, berarti pengaruh kompensasi, lingkung-
an kerja dan pengembangan karier terhadap 
kepuasan kerja adalah positif. Nilai koefisien 
regresi untuk variabel kompensasi (X1) yaitu 
sebesar 0,546, artinya pengaruh kompensasi 
terhadap kepuasan kerja adalah positif, sehing-
ga meningkatnya kompensasi semakin me-
ningkatkan kepuasan kerja dengan asumsi 
variabel lingkungan kerja dan pengembangan 
karier dianggap tetap atau konstan.  
Nilai koefisien regresi untuk variabel 
lingkungan kerja (X2) yaitu 0,261, artinya 
pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan 
kerja adalah positif, sehingga meningkatnya 
lingkungan kerja maka dapat meningkatkan 
kepuasan kerja dengan asumsi variabel kom-
pensasi dan pengembangan karier dianggap 
tetap atau konstan.  
Nilai koefisien regresi untuk variabel 
pengembangan karier (X3) yaitu 0,205, artinya 
pengaruh pengembangan karier terhadap kepu-
asan kerja adalah positif, sehingga semakin 
terbukanya pengembangan karier maka sema-
kin meningkatkan kepuasan kerja dengan 
Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan Vol. 15 Edisi Khusus April 2015: 129 – 134 2 
asumsi variabel kompensasi dan lingkungan 
kerja dianggap tetap atau konstan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
nilai koefisien regresi variabel kompensasi 
sebesar 0,546, koefisien regresi variabel ling-
kungan kerja sebesar 0,261 dan koefisien 
regresi variabel pengembangan karier sebesar 
0,205. Berdasarkan hasil tersebut diketahui 
bahwa kompensasi merupakan variabel yang 
dominan pengaruhnya terhadap kepuasan ker-
ja, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa 
kompensasi merupakan variabel yang dominan 
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pegawai 
PT Pegadaian (Persero) Area Surakarta, ter-
bukti kebenarannya. 
Hasil uji ketepatan model diketahui dari 
hasil uji F dengan p value sebesar 0,000 < 0,05 
sehingga model tepat dan layak untuk mem-
prediksi pengaruh kompensasi, lingkungan 
kerja dan pengembangan karier terhadap ke-
puasan kerja. Hasil koefisien determinasi 
(Adjusted R
2
) sebesar 0,698 artinya besarnya 
sumbangan pengaruh variabel kompensasi, 
lingkungan kerja dan pengembangan karier 
terhadap kepuasan kerja sebesar 69,8 persen, 
sedangkan sisanya sebesar 30,2 persen dipe-
ngaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti, 
misalnya adalah komunikasi dan kepemim-
pinan.  
 
Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan 
kerja  
Hasil uji t diperoleh nilai t hitung varia-
bel kompensasi sebesar 4,643 dengan p value 
0,005 < 0,05, hal ini berarti kompensasi mem-
punyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai PT Pegadaian (Persero) Area 
Surakarta, sehingga hipotesis yang menyata-
kan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai PT Pegadai-
an (Persero) Area Surakarta, terbukti kebenar-
annya.  
Hasil ini sesuai penelitian I Made Rai 
Budi Lantara dan I Wayan Mudiartha Utama 
(2014) bahwa insentif finansial berpengaruh 
secara parsial terhadap kepuasan kerja. Hal ini 
diperkuat dari Malayu SP. Hasibuan (2009: 
182) bahwa pemberian kompensasi akan men-
ciptakan ketenangan, semangat kerja, dedikasi, 
disiplin dan sikap loyal terhadap perusahaan 
sehingga labour turnover relatif rendah, de-
ngan tingkat kompensasi yang cukup, maka 
pegawai akan lebih tenang dalam melaksana-
kan tugas-tugasnya. Moch As’ad, (2005: 128) 
bahwa instansi atau perusahaan berkeyakinan 
bahwa pendapatan, atau gaji merupakan faktor 
utama yang mempengaruhi kepuasan karya-
wan, sehingga ketika institusi sudah membe-
rikan gaji yang cukup, ia merasa bahwa pega-
wai sudah puas. Kepuasan kerja pegawai tidak 
mutlak dipengaruhi oleh gaji semata. Banyak 
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan. Faktor-faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja adalah kesempatan maju, 
lingkungan kerja kerja, gaji, perusahaan dan 
manajemen, faktor intrinsik dan pekerjaan, 
kondisi kerja, aspek sosial dalam pekerjaan, 
komunikasi, dan fasilitas. Robbins, (2006: 51) 
menyatakan bahwa kepuasan kerja dipenga-
ruhi oleh gaji, dengan gaji dan upah yang dite-
rima karyawan dianggap sebagai refleksi cara 
pandang manajer mengenai kontribusi karya-
wan terhadap organisasi. 
 
Pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja  
Hasil perhitungan uji t variabel ling-
kungan kerja diperoleh nilai t hitung sebesar 
2,861 dengan p value 0,006 < 0,05, hal ini 
berarti lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 
PT Pegadaian (Persero) Area Surakarta, se-
hingga hipotesis yang menyatakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan ter-
hadap kepuasan kerja pegawai PT Pegadaian 
(Persero) Area Surakarta, terbukti kebenaran-
nya.  
Hasil ini sesuai penelitian I Made Rai 
Budi Lantara dan I Wayan Mudiartha Utama 
(2014) bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
secara parsial terhadap kepuasan kerja. Ling-
kungan kerja terdiri dari dua macam yaitu 
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 
non fisik. Robbins (2006: 51) bahwa hal 
penting yang merupakan faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja antara 
lain adalah supervisor dan rekan sekerja. 
Supervisor merupakan kemampuan supervisor 
untuk memberikan bantuan teknis dan du-
kungan moral dapat meningkatkan kepuasan 
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kerja dan rekan sekerja, dapat memberikan 
bantuan secara teknis dan dukungan secara 
sosial akan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 
 
Pengaruh pengembangan karier terhadap 
kepuasan kerja  
Hasil perhitungan uji t variabel pengem-
bangan karier diperoleh nilai t hitung sebesar 
2,249 dengan p value 0,029 < 0,05, hal ini ber-
arti bahwa pengembangan karier mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai PT Pegadaian (Persero) Area Sura-
karta, sehingga hipotesis yang menyatakan 
bahwa pengembangan karier berpengaruh sig-
nifikan terhadap kepuasan kerja pegawai PT 
Pegadaian (Persero) Area Surakarta, terbukti 
kebenarannya.  
Hasil ini mendukung penelitian Endang 
Sapila (2013) bahwa pengembangan karier 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Hal ini diperkuat 
dari pernyataan Robbins (2006: 51) bahwa 
salah satu faktor yang mempengaruhi kepuas-
an kerja adalah promosi, di mana kesempatan 
untuk lebih berkembang di organisasi dapat 
menjadi sumber kepuasan kerja. 
Pengembangan karyawan dilakukan un-
tuk meningkatkan produktivitas kerja, mening-
katkan efisiensi tenaga, meningkatkan pela-
yanan serta meningkatkan karier karyawan 
seiring dengan peningkatan keterampilan/ 
keahlian dan prestasi kerja. Kebutuhan untuk 
suatu pengembangan karyawan dapat diketa-
hui dari analisis pekerjaan, dari analisis terse-
but dapat di ketahui jenis pengembangan yang 
dibutuhkan oleh karyawan. Semakin baik 
kesempatan pegawai untuk mengembangkan 
kariernya maka semakin besar kepuasan kerja 
pegawai sehingga dapat berdampak pada hasil 
kerja lebih baik (Sondang P. Siagian, 2007: 
215).  
KESIMPULAN 
Berdasarkan analisis data dan pengujian 
hipotesis yang telah dilakukan, dapat disim-
pulkan bahwa kompensasi berpengaruh signi-
fikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Ling-
kungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai. Pengembangan karier 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan ker-
ja pegawai. Hasil uji ketepatan model diketa-
hui bahwa model tepat dan layak untuk mem-
prediksi pengaruh kompensasi, lingkungan 
kerja dan pengembangan karier terhadap ke-
puasan kerja. Kompensasi merupakan variabel 
yang dominan pengaruhnya terhadap kepuasan 
kerja pegawai karena nilai koefisien regresi-
nya terbesar dibandingkan keofisien regresi 
variabel yang lain. Hasil koefisien determinasi 
(Adjusted R
2
) menunjukkan bahwa pengaruh 
variabel kompensasi, lingkungan kerja dan 
pengembangan karier terhadap kepuasan kerja 
sebesar 69,8 persen, sedangkan sisanya sebe-
sar 30,2 persen dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diteliti, misalnya adalah komuni-
kasi dan kepemimpinan.  
Implikasi yang perlu dilakukan adalah 
bahwa institusi berupaya memberikan bonus 
pada jangka waktu tertentu, pemberian tun-
jangan bagi pegawai berprestasi, melakukan 
pemeriksaan kesehatan ataupun rekreasi secara 
berkala kepada pegawai, institusi perlu menja-
ga kebersihan dan kenyamanan ruangan kerja 
serta meningkatkan hubungan yang harmonis 
antar pegawai ataupun antara pegawai dengan 
atasan dan memberikan kesempatan kepada 
pegawai untuk mengembangkan karier melalui 
pelatihan ataupun menempuh studi lanjutan, 
pemberian promosi jabatan bagi pegawai ber-
prestasi dan menginformasikan adanya pe-
ngembangan karier di institusi. 
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